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GRADOS DE SATISFACCIÓN E INSATISFACCIÓN DE LOS FUNCIONARIOS
DE EMPRESAS OUTSOURCING DE NÓMINA EN LA CIUDAD DE BOGOTÁ1.
Liz Deisy Acosta Sánchez2
Universidad de La Salle

Resumen
Esta investigación tiene como objetivo principal identificar los grados de satisfacción e insatisfacción
laboral entre los funcionarios de tres empresas outsourcing de nómina, Human Capital Outsourcing,
Heinsohn Nómina y Gestión Humana y Deloitte Colombia, ubicadas en Bogotá D.C., las cuales se
dedican a brindar soluciones integrales en consultoría de procesos operativos de nómina. Este
trabajo es importante para los colaboradores y empleadores de dichas compañías, pues se muestran
los aspectos humanos que deben ser tenidos en cuenta para mantener un personal altamente
calificado, satisfecho y productivo. Para la elaboración de la investigación, se realizó un marco
teórico donde se buscó información sobre los factores que ayudan a mantener altos niveles de
satisfacción laboral, incluyendo aspectos humanos que en conjunto hacen que el trabajador se sienta
a gusto en su trabajo, también se incluye la información de las empresas objeto de estudio y
finalmente se muestran los hallazgos, donde se evidenció que hace falta mayor participación de los
colaboradores en la toma de decisiones, es necesario desarrollar planes de formación laboral y
mayor equidad en las convocatorias internas. Con base en lo anterior se les recomendará a las
empresas de estudio prestar atención a las variables analizadas en este artículo, con el fin de generar
ambientes de trabajo sanos que fomenten altos niveles de satisfacción laboral.
Palabras Claves: satisfacción, ambiente de trabajo, productividad.

DEGREES OF SATISFACTION AND UNSATISFACTION OF EMPLOYEES OF
OUTSOURCING COMPANIES OF NÒMINA IN THE CITY OF BOGOTÁ
Abstract
In this research, the main objective is to identify the level of occupational satisfaction and
dissatisfaction along the employees of three payroll-outsourcing companies, Human Capital
Outsourcing, Heinsohn Nómina y Gestión Humana y Deloitte Colombia, located in Bogotá D.C. These
companies are dedicated to providing integral solutions in payroll operational processes consulting.
This work is important for the collaborators and companies thus human aspects which should be
taken into account by employers to have high qualified, satisfied and productive staff are shown.
In order to elaborate the research, a theoretical framework was performed where information about
factors that help to maintain high levels of working satisfaction, including human aspects that make a
worker feel pleased with their job was searched.
Information about the subject of study of these companies is included and finally the findings are
shown It was. Evidenced that greater participation of the collaborators in the decision making is
necessary, just like it is to develop labor training plans and greater equity in the internal calls.
Based on the above, they will be recommended to study companies d to pay attention to the variables
studied in this article, in order to generate healthy work environments that encourage high levels of
job satisfaction.
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Introducción
En las empresas, uno de los más

De acuerdo con (Werther, 2000) los

importantes factores para el desarrollo de

servicios de outsourcing son conocidos

su

como servicios externos

que una

producción de bienes o servicios; es la

empresa

completar

productividad laboral. En este sentido, un

funciones

problema cotidiano en las empresas

determinadas tareas técnicas que está ya

colombianas y especialmente en el sector

no puede realizar de manera interna por

de outsourcing es el alto nivel de rotación

múltiples razones, y la mayoría de las

de personal, para el caso específico de

veces estas son por razones económicas.

este estudio, los outsourcing de nómina y

Para el caso de los outsourcing de

gestión humana, que es el sector al cual

nómina, estas empresas se encargan

pertenecen las tres empresas analizadas.

soportar los procesos relacionados con el

Con base en lo anterior, el objetivo de

pago y liquidación de nómina de las

actividad

económica,

ya

sea

esta investigación es conocer ¿Cuáles
son

los

o

de

empresas que las contratan.

insatisfacción laboral en los outsourcing

haya integración, inclusión, participación y

de nómina y gestión humana de Bogotá?

respeto a los derechos de la familia y en

se

satisfacción

administrativas

Este mundo globalizado exige que

ello

de

para

e

Para

grados

requiere

las

general a los derechos humanos los

empresas escogidas, que factores se

cuales son exigidos en los acuerdos

muestran relevantes para la gestión

internacionales. Por tanto, es importante

humana en los cuales se vea el nivel de

tener un estudio que puede aportar a la

satisfacción

satisfacción laboral y calidad de vida de

e

identificará

en

insatisfacción

del

trabajador. Analizando las causas que

los participantes de una organización.

han llevado al personal más antiguo a

Para su estudio se escogió un grupo de

permanecer en la misma empresa y

tres empresas outsourcing de nómina y

aportando elementos de juicio que sirvan

recursos humanos en la localidad de

para la permanencia de un buen talento

chapinero de la ciudad de Bogotá,

humano en las empresas outsourcing de

Colombia,

nómina y gestión humana.

Outsourcing, Heinsohn Nómina y Gestión

a

saber,

Human

Capital

Humana y Deloitte Colombia, donde se

2

muestran algunos ejemplos de personal

mundial durante los últimos años. Por

estable dentro de una misma compañía

ejemplo: En 2013 Portafolio consulto

para

representantes

determinar

sus

grados

de

de

organizaciones

y

satisfacción o insatisfacción dentro de sus

empresas, que llegaron a la misma

puestos de trabajo, con el fin de obtener

conclusión. “Las pequeñas y medianas

elementos claves que puedan aumentar

empresas de Colombia entraron a la lista

la productividad, lealtad y reputación

de los sectores que están respondiendo

corporativa, es decir crecimiento para

de manera dinámica a las exigencias de

todos.

la economía para reinventarse y competir
(…) En esas condiciones, todas las

1. Antecedentes

empresas

necesitan

servicios

investigaciones

especializados (…) que les permitan

referentes a la administración de recursos

dedicarse a lo que se saben hacer.

humanos demuestran que es importante

(Portafolio, 2013)

Actualmente

las

(Otero, 2014) investigó sobre las

respetar a los trabajadores desde su parte

empresas outsourcing y encontró que:

humana, por consiguiente, las grandes
empresas manejan beneficios sociales

De acuerdo con lo expresado por la

para sus colaboradores, evitando de esta

Oficina para el Aprovechamiento del

manera la rotación de personal, sobre

Tratado de Libre Comercio - TLC con

todo en lo concerniente a las causas que

Estados Unidos - EEUU, Colombia,

generan

la

presenta un crecimiento en la creación de

colaboradores.

empresas outsourcing aún más vigoroso

Sabiendo que el indicador de rotación es

que el promedio latinoamericano. (…) en

importante mantenerlo bajo para las

2009 el sector tenía menos de 40 mil

organizaciones, es significativo para ellas

empleados, hoy en día esta cifra supera

saber que tan satisfechos se encuentran

los 70 mil (p. 10).

dicha

perspectiva

de

rotación
los

desde

Finalmente,

sus colaboradores en sus puestos de

(Otero,

2014)

hace

trabajo, ya que es un factor influyente al

referencia a que “Por otro lado existe

momento de tomar una decisión sobre la

bastante apoyo por parte de entidades

permanencia dentro de una compañía.

como

Teniendo en cuenta que el mercado de la

Nacional de Industriales – ANDI que están

subcontratación viene creciendo a nivel

permanentemente

Procolombia

y

la

Asociación

explorando

este

mercado para impulsar desde el gobierno

3

las necesidades básicas que promoverán

los que intervienen en estas relaciones

nuestra participación” (Otero, 2014, pág.

internas se sientan impulsados a su

10). Como lo dice este autor, la oferta

crecimiento

debe ser cada vez más competitiva

social.” (Restrepo, 2009, pág. 6)

pensando en la posibilidad de aportar en
el

negocio

de

Bussines

personal,

profesional

y

(Lourdes Luceño, 2005) relacionan

Process

varias

investigaciones

de

diferentes

Outsourcing - BPO. Así las cosas, vemos

entidades, entre ellas La Organización

que este sector de las outsorcing está

Internacional del Trabajo (OIT), en las que

posicionado cada vez más en el mercado

asimilan el descontento de los empleados

y que es necesario aportar al crecimiento

a la interacción de varios factores tales

de

como:

las

compañías

responsable,

logrando

de

manera

estabilizar

el

La

personal y el proceso en si contratado.

organización,

la dirección

del

trabajo, las condiciones laborales y el

(Flores, 2008) investigaron acerca de

entorno organizacional, por un lado, y

los factores que pueden originar la

las competencias y necesidades de los

rotación

de

personal

“Generalmente

trabajadores

por

el

otro.

Dicha

detrás de una excesiva rotación laboral se

interacción puede constituir un riesgo

oculta la desmotivación, el descontento, la

para la salud de los trabajadores

insatisfacción laboral y esto a su vez está

(Lourdes Luceño, 2005, pág. 22)

influenciado por un conjunto de aspectos

Finalmente, (Restrepo, 2009) trato el

vinculados en muchos casos a una

tema de la rotación de personal en

insuficiente gestión de los Recursos

outsourcing, ella “reconoce y describe las

Humanos.” (Flores, 2008, pág. 65)

bondades

Las

empresas

contratantes

de

del

proceso

de

subcontratación, al tiempo que busca la

outsourcing han puesto en duda en

implementación

muchas ocasiones el servicio que estas

propositivo, que ética y funcionalmente se

ofrecen, entre otras cosas por cambios

encuentre identificado con la industrial a

repentinos

los

la cual se integra ” (Restrepo, 2009, pág.

colaboradores contratados, pues en todas

16)., de acuerdo con esta perspectiva se

las organizaciones los empleados buscan

debe controlar los outsourcing de manera

“que

que también se rija por unos parámetros

contribuyan a hacer del ámbito laboral un

que garanticen que los colaboradores se

mejores

y

constantes

condiciones

de

laborales

espacio potenciador de vida, donde todos

4

de

un

outsourcing

sientan comprometidos al outsourcing y

necesita dar cumplimiento en la práctica a

con la organización que los contrata.

dichos valores, pero también alcanzar las

Para (Lawler, 2001)las compañías que

metas empresariales establecidas. Si

no se comprometen con sus empleados

bien, es importante conocer y medir la

en brindarles seguridad, obviamente van

eficiencia de la organización, lo es

a tener empleados poco leales y esto se

también observar el sentido de pertenecía

presenta

los

y lealtad de sus colaboradores y de esta

colaboradores que están en contingencia

manera mantener un personal altamente

laboral,

satisfecho en su trabajo.

particularmente

es

decir,

con

los

contratados

temporalmente o por contrato a término

En este sentido, es determinante, entre

fijo. De esta manera lo más seguro es que

otras

acciones,

tener

el

personal

el colaborador se irá en cuanto se le

altamente motivado para mejorar el

presente una mejor oferta de trabajo.

rendimiento y prevenir su fluctuación o
salida definitiva de la compañía. Son
varios

2. Planteamiento del problema

los

factores

que

afectan

el

rendimiento en los puestos de trabajo: la
En la actualidad la productividad

inequidad en la carga laboral, la baja

laboral en las organizaciones es uno de

remuneración por la labor, la falta de

los factores más importantes para el

oportunidades de ascenso en la empresa

desarrollo de su actividad económica, ya

para mejorar las proyecciones y la falta de

sea producción de bienes o servicios. El

implementación

área,

división

capacitación en la utilización de las

fundamental encargada de esta tarea es

herramientas para su cargo, entre otras

la de recursos humanos, la cual, se ocupa

circunstancias. Con base en lo anterior,

de

¿cuál de todos estos factores será el más

departamento

funciones

o

estratégicas

para

dar

de

programas

de

importante de analizar para mantener un

cumplimiento a las metas establecidas.

personal altamente satisfecho en las

Es común ver en las compañías que,

empresas outsourcing de nómina?

por ejemplo, en la misión, y visión, se
nombra a los colaboradores como parte

3. Fundamento teórico

esencial para alcanzar los objetivos
institucionales y se resalta el interés por

Al conceptualizar las variables que

brindarles bienestar; más allá de eso se

intervienen en este estudio sobre los

5

factores claves de éxito en el desempeño

que es importante escuchar las opiniones

de un trabajador se encuentran las

y nuevas ideas que pueden generar los

siguientes, las cuales demuestran la

trabajadores, creando una comunicación

importancia del capital humano en las

interna asertiva y produciendo un trabajo

organizaciones,

colectivo de alta calidad.

basado

en

una

perspectiva completamente humanística.

La (Revista Mercado, 2012) suministra
cinco consejos para ganar la confianza de

3.1.1 Confianza
Para Fukuyama, como se citó en

los empleados, según ellos “los mejores

(Mutis, 2012) la confianza “… no es otra

gerentes son los que pueden ganar la

cosa que la proliferación de diversas

confianza de sus subalternos y manejar

virtudes, tales como la honestidad o la

grupos unidos y colaborativos bajo los

responsabilidad, que cada ciudadano

principios de lealtad, comunicación y

asume como propias y las transforma en

transparencia” (Revista Mercado, 2012,

hábitos de vida” (Mutis, 2012, pág. 1).

pág. 1)

Dicho esto, la confianza es necesaria para

1.

que

las

empresas

lleguen

a

Cree

una

buena

empleado-jefe.

ser

productivas e innovadoras, puesto que a

2.

Siga la vía diplomática

mayor confianza en el trabajador mayor

3.

No rife su credibilidad

será su responsabilidad y compromiso

4.

¿Conflictos? Resuélvalos

con la compañía lo que trae como

5.

Sea un buen comunicador

resultado

ideas

innovadoras

y

relación

alta

3.1.2 Responsabilidad.

competitividad.
Siguiendo con el estudio de este

Según el concepto de (Fernández,

mismo autor actualmente las empresas

2014) la responsabilidad “es la forma que

necesitan contar con personal autónomo,

el derecho a implementado y desarrollado

capaz de tomar sus propias decisiones

para reparar el daño causado en el

que innoven y generen cambios positivos

patrimonio, tanto económico como moral,

para construir nuevos rumbos a la

y de esta forma equilibrar y compensar las

organización. (Mutis, 2012)

relaciones humanas y sus consecuencias
económicas” (Fernández, 2014, pág. 16).

Según (Mutis, 2012) y basándose en lo
dicho por Peter Senge, las empresas
deben eliminar su autoridad vertical, ya

6

3.1.2.1Responsabilidad en el trabajo
 En el sentido laboral todo trabajador

esta manera garantizar la consecución de
objetivos. (Cuevas, 2010)

debe conocer plenamente sus tareas y
funciones,

como

también

3.1.3 Motivación
“La motivación es la fuerza que

es

responsabilidad del jefe asegurarse de

impulsa

que el trabajador domine plenamente

actuación para lograr satisfacer una o

dichas funciones.

varias

 Manejar un cronograma que le

a

una

persona

necesidades

hacia

una

personales”

(Interconsulting Bureau S.L , 2015, pág.

permita gestionar bien su tiempo.

151).

 Cuidar los recursos asignados por

En la motivación hay tres elementos

parte de la empresa para la ejecución de

esenciales, el esfuerzo personal, una

sus labores.

necesidad insatisfecha y unas metas u

 Participar activamente en conjunto

objetivos. (Interconsulting Bureau S.L ,

con el jefe inmediato para el logro de los

2015).

objetivos de la empresa, esto se logra con

“No

existe

una

guía

ni

método

un trabajo en equipo y una buena

universal para motivar a las personas” ya

comunicación entre las partes.

que las motivaciones son individuales por

 El cumplimiento con los horarios es

eso se estudian las distintas respuestas a

importante ya que permite que el trabajo

una

asignado se entregue a tiempo.

(Interconsulting Bureau S.L , 2015, pág.

 Mantener el aseo no solo personal

conducta

o

comportamiento

151)

sino también en el lugar de trabajo permite

3.1.3.2Motivación en el trabajo.

que haya una mayor disposición para

Se dice que existen dos tipos de

trabajar.

motivaciones, intrínsecas y extrínsecas.

 Ser consiente que el ahorro en los

En referencia al trabajo se puede decir

implementos de trabajo trae consigo un

que la intrínseca es la referente al trabajo

ahorro en la empresa que se puede ver

mismo, sus características hacen a la

reflejado en beneficios para todos.

persona trabajar. Y las necesidades

 Estar dispuesto para la formulación

extrínsecas, son las ajenas al trabajo es

de ideas, sugerencias y/o críticas en caso

decir pueden ser la remuneración lo que

de ser necesario. Es importante mantener

lo motiva a trabajar, pero en ambos casos

la comunicación con el jefe para que todo

las necesidades son internas puesto que

se haga como trabajo en conjunto y de

son subjetivas, de acuerdo con los

7

intereses del trabajador (Interconsulting

desempeño fácil y difícil, prefieren las

Bureau S.L , 2015)

moderadas que piensan que si se pueden



lograr.

Teorías de la motivación en el

 Personas con necesidad de poder y

trabajo.


Herzberg

“Teoría

del

estatus: Se motivan con las tareas que les

mantenimiento de la motivación”
Para

este

autor

existen

permite obtener más poder.
 Personas

dos

con

necesidad

de

necesidades diferentes en el hombre, una

afiliación: Son las personas que buscan

que tiene su origen en la naturaleza

un

animal del hombre y que se condiciona a

relaciones personales, de afectividad,

la

apoyo, amistad. (Interconsulting Bureau

satisfacción

de

las

necesidades

contacto

humano,

necesitan

las

S.L , 2015)

biológicas básicas, cuando esta no existe
genera una insatisfacción que viéndolo

4.1.3.3 Técnicas de Motivación

desde el contexto del trabajo podrían ser

De acuerdo con lo expuesto por

la retribución, seguridad en el puesto,

(Interconsulting Bureau S.L , 2015) la

salario y condiciones de trabajo.

insatisfacción

en

el

trabajo

genera

comportamientos de evasión como lo son

La otra es la necesidad motivadora que
hace referencia a una característica

accidentes,

bajas

por

enfermedad,

singular del ser humano, es decir a la

absentismo, rotación excesiva.

capacidad de logro lo que genera un

Para evitar dicha insatisfacción es

crecimiento psicológico. Algunas de estas

necesario que el área encargada, es

podrían ser el reconocimiento, ascensos,

decir, recursos humanos, desarrolle un

responsabilidad, promoción y crecimiento.

ambiente que promueva la motivación.

(Interconsulting Bureau S.L , 2015)

Esta



se

puede

lograr

integrando

elementos empresariales tales como:

Teoría de McClellan

McClellan propone una teoría de



La estructura de la organización.

motivación que se relaciona directamente



El poder económico.

con la cultura de la empresa ya que en la



La dirección general.

misma se encuentran tres grupos de



El jefe inmediato.

personas, así:



El grupo de trabajo.



El individuo.

 Personas con mucha necesidad de
logro: estas personas evitan metas de

8

También el área de recursos humanos

utilizando descripciones y no referirse a la

cuenta con herramientas para generar

persona que lo ha realizado.

satisfacción a los empleados, las mismas

7. Establecer objetivos: La motivación

son:

y el desempeño aumentan cuando se fijan

1. Planificación de carreras: Pretende

unos objetivos.

que las personas puedan desarrollarse

8. Escucha activa: Si un superior

tanto profesional como personalmente a

escucha activamente a su grupo de

mediano y largo plazo.

trabajo está expresando su interés y

2. Adecuación del hombre al puesto:
Se

debe

contar

con

una

compromiso con ellos.

buena

9. Evaluación del desempeño: Es un

descripción del puesto e inventarios de

estímulo para conseguir los objetivos y

personal.

debe realizarse por medio del siguiente

3. Enriquecimiento del trabajo: Es una

proceso:


estrategia motivacional ya que le brinda a
la

persona

una

oportunidad

de

rendimiento

reconocimiento, logros, ascensos, etc.
4. Participación:

Permitir

que

Fijar objetivos que lleven a un buen
en

el

puesto

de

trabajo.


su

equipo de trabajo intervenga en el

Entrevista entre el superior y el
subordinado para fijar los objetivos.



desarrollo de cualquier tarea, les permite
demostrar que cuentan con las suficientes

Fijar un plazo de tiempo para la
aplicación de los objetivos.



Evaluación de desempeño:

la



Autoevaluación

autoestima: El mando debe ser capaz de



Evaluación por parte del superior.

conseguir que sus subordinados crean



Entrevista conjunta de evaluación

capacidades para lograrlo.
5. Conservar

y

desarrollar

que son personas competentes, capaces

entre superior y subordinado.

de realizar cualquier tarea, de esta

3.1.4 Satisfacción.

manera se elevara la motivación en el

De acuerdo con lo expuesto por (Marin,

grupo de trabajo.

2002) la satisfacción para un individuo

6. Centrarse en la conducta: Cuando

“…consistirá en el logro de los objetivos

se quiere modificar una conducta no

propuestos…”

aceptable o motivar una aceptable es

cuando esto no se logra se genera la

necesario

insatisfacción o frustración lo que hace

centrarse

en

los

hechos,

9

(Marin, 2002, pág. 351)

que se prolongue el estado de necesidad

superando ampliamente los obstáculos

y más aún cuando el individuo ha

presentados

proporcionado los medios necesarios

estratégicos y nuevas actividades en

para satisfacerla.

beneficio de las compañías.

3.1.4.1 Satisfacción en el trabajo

De

Como se enunció anteriormente la

y

acuerdo

realizado

por

generando

al

estudio

(Marin,

planes

empírico

2002)

existen

satisfacción es el logro de objetivos

variables ambientales y personales que

propuestos, este logro aplica tanto para la

concluyen su estudio sobre la satisfacción

vida personal como laboral de los

laboral:

individuos. En el caso de la satisfacción



Variables ambientales:

en el trabajo…”es en función de la



Nivel profesional: A mayor nivel

discrepancia entre lo que una persona

profesional, mayor satisfacción.


espera o piensa obtener de la tarea que

Contenido del puesto: Variación

realiza y lo que actualmente experimenta

en

en su situación de trabajo” (Marin, 2002,

repeticiones, mayor satisfacción.


pág. 353). Las personas diariamente se
enfrentan a la realización de tareas que al



fracaso, por lo que sea cual sea este



el trabajo esta generada por la reacción




realización de Mc Gregor, como se citó en



alcanzar el éxito” (Marin, 2002, pág. 353),

confirmar que es

posible formar

desarrollar

personas

en

de

Variables personales:
Edad: El nivel de satisfacción es

Nivel de educación: Puede existir

satisfacción y el nivel educativo.

y



su

Género: No hay pruebas que

demuestren que hay relación entre ambas

motivación y como consecuencia obtener
tasa

Grupo de trabajo: Aceptación del

una relación negativa entre el grado de

lo que ha llevado a los expertos a

la

Salario y promoción: Relacionadas

jubilación.

un deseo de hacer las cosas bien, de

en

Mayor

positivo hasta pocos años antes de la

(Marin, 2002) “todos los individuos sienten

aumento

liderazgo:

menos

o barreras

Según la teoría de los deseos de

las

de

decir

grupo de trabajo, produce satisfacción.

presentadas. (Marin, 2002).

a

Tipo

es

directamente con la satisfacción.

resultado la conducta que se desarrolla en

a los obstáculos

actividad,

participación, mayor satisfacción.

final tendrán un resultado exitoso o un

frente

la

actividad,
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variables, en el mismo puesto y nivel

muy difícil manejar sueldos altos para

profesional.

todos los colaboradores de la compañía,

3.1.5 Remuneración

identificar

Para Beer y Walton, como se citó en

sobresalientes y remunerarlos de acuerdo

“el

de

con sus capacidades permite conservar a

remuneraciones de una compañía es un

los mejores y de esta manera obtener

componente clave de los esfuerzos de la

altos niveles de eficiencia y productividad

gerencia general para atraer, motivar y

para toda la compañía (Lawler, 2001)

(Bower,

1995)

sistema



satisfacer a sus empleados.” (Bower,
1995, pág. 153).

a

los

colaboradores

Requisitos para un sistema de
remuneración por desempeño.

Para estos autores se deben tener en

Lo básico para que un sistema de

cuenta a los empleados para un diseño de

remuneración

por

remuneración equitativa y para lograr esto

resultados

establecer

lo más importante es que el gerente

amplios de desempeño individual, crear

general inspire confianza en el sistema.

niveles normalizados de desempeño y

(Bower, 1995)

desarrollar

3.1.5.1

La

remuneración

por

es

una

directamente

desempeño.

desempeño

de

indicadores

remuneración

proporcional

con

el

desempeño. (Lawler, 2001)


A principios de 1900 Frederick Taylor
citado por (Lawler, 2001) convirtió la

La remuneración como factor de
motivación.

remuneración por desempeño individual

Según

(Lawler,

2001)

las

en lo más importante de la gerencia

organizaciones deben manejar sistemas

científica sobre todo en países como

de remuneración variables en sus ofertas

Estados Unidos y Australia donde se

de trabajo, lo que le indica al nuevo

premia la excelencia individual. (Lawler,

colaborador que se premia el desempeño

2001)

y que la organización está comprometida

Este

tipo

de

remuneración

tiene

a valorar sus competencias.

resultados positivos como lo son la

Para este mismo autor es importante

motivación para el colaborador y la

remunerar a los colaboradores con base

responsabilidad total sobre el nivel de su

en la persona, ya que permite que ellas

desempeño.

desarrollen nuevas habilidades y de esta

Este

sistema

de

remuneración permite a las compañías

manera

contar con personal excelente. Como es

colaboradores altamente calificados y

11

la

empresa

conserva

conocedores, que son cruciales para sus

3.1.7 Relaciones interpersonales.

competencias.

Para (Montes, 2016) las relaciones

Cuando la retribución se centra en la

interpersonales o relaciones humanas

persona y no en el cargo se tiene la

“son

posibilidad de crear organizaciones más

establecen entre al menos dos personas

eficaces en el desarrollo y la conservación

y son parte esencial de la vida en

de personas indicadas. (Lawler, 2001).

sociedad, característica del ser humano.

3.1.6 Compromiso.

aquellas

relaciones

que

se

Los individuos a diario tienen un roce

De acuerdo con lo expuesto por

sociocultural con otros individuos, lo que

(Bower, 1995) la fuerza laboral basada en

le permite conocer a las personas y a él

compromiso plantea unos empleos más

mismo.

amplios

con

el

fin

de

combinar

Un

elemento

fundamental

para

planificación y ejecución con la idea de

socializar con los demás en todos los

mejorar la operación. Es importante que

ambientes (familiar, laboral, personal,

las

etc.)

unidades

responsabilicen

organizacionales
del

rendimiento

se
por

es

la

comunicación,

esta

comunicación puede ser verbal, no verbal

equipos, no por persona.

y gráfica.

Con la estrategia de compromiso se

En un ambiente laboral se pueden

espera un alto rendimiento ya que ofrece

presentar problemas de comunicación

objetivos

que

de

mejoramiento

máximo
continuo

esfuerzo,

y

refleja

los

pueden

directamente.

requerimientos del mercado.

afectar
En

a

este

la

empresa

sentido

dice

(Montes, 2016) que a través de las

También mediante esta estrategia se

relaciones interpersonales “el individuo

puede ofrecer a los empleados más

obtiene importantes refuerzos sociales del

seguridad, como puede ser prioridad en

entorno más inmediato que favorecen su

capacitaciones o re-capacitación, de esta

adaptación al mismo. En contrapartida, la

manera

carencia de estas habilidades puede

equitativos

se

provocar rechazo, aislamiento y, en

empleado el medio para ser escuchado

definitiva, limitar la calidad de vida”

en resolución de problemas, métodos de

(Montes, 2016, pág. 1).

y

se

le

procesos
al

producción

y

garantizan

proporciona

prácticas

de

recursos

Lo importante para las organizaciones

humanos.

seria

mantener

unas

relaciones

interpersonales satisfactorias, y estas se
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logran manteniendo la confianza y la

un desequilibrio entre las exigencias

comunicación entre líderes y empleados.

percibidas y los recursos y capacidades

Según Wiemann 2011 como se citó en

percibidos de un individuo para hacer

(Montes, 2016):

frente a esas exigencias. (Organización

Una comunicación exitosa no solo
requiere

sentido

común,

Internacional del Trabajo, 2016)

también

(Interconsulting Bureau S.L , 2015)

requiere el control de los sentimientos,

define al estrés como “un exceso de

interpretaciones y conductas

demandas

para

ambientales

sobre

la

satisfacer las necesidades y las de la

capacidad del individuo para resolverlos”

otra persona. Sin embargo, a veces se

(Interconsulting Bureau S.L , 2015, pág.

reincide en conductas negativas que

157)

terminan

creando

relaciones

Cuando una persona tiene muy pocas

insatisfactorias (Montes, 2016, pág. 2).

obligaciones o por el contrario tiene

3.1.7.1

demasiadas

Beneficios

de

generar

relaciones interpersonales sanas

responsabilidades,

la

capacidad para hacerles frente se ve

Los beneficios que trae el mantener

disminuida, así sean tareas que se

unas buenas relaciones humanas dentro

dominen totalmente, el estar expuesto a

de un ambiente de trabajo son:

una gran presión y ser el responsable de



demandas

Encontrar satisfacción por nuestro

Aumentar

la

laboral.

productividad,

También

disminuyendo el desgaste físico y mental.




Con

base

en


una

situaciones

que

Desarrollo

de

la

carrera

profesional.

Lograr la integración tanto con el

puesto como con la empresa.


existen

generan estrés laboral como lo son:

Incrementar el desarrollo personal,

con base en un buen equipo de trabajo.


inevitablemente

trae una reducción en el rendimiento

propio trabajo.


excesivas,

Estructura y clima organizacional.

(Interconsulting Bureau S.L , 2015)

real



autovaloración, lograr el reconocimiento

Conflicto de roles. (Muchinsky,

2001).

de los demás. (Padilla, 2016)
3.1.8 Estrés y rendimiento laboral.



Para la OIT, el estrés es la respuesta

2001).

física y emocional a un daño causado por
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Sobrecarga de rol. (Muchinsky,

3.1.8.1 Consecuencias del estrés

n= 45

laboral.



Deloitte Colombia: 30 empleados.



En el rendimiento del trabajador.

n=



La salud

30*1.96ˆ2*0.05*0.95______
0.05ˆ2(30-1)+1.96*0.05*0.95



La actitud y la conducta del

n= 21

individuo.



Heinsohn HGS: 35 empleados.

n=

35*1.96ˆ2*0.05*0.95______
0.05ˆ2(35-1)+1.96*0.05*0.95

4. Metodología
Esta investigación se realizó siguiendo

n= 23

un enfoque cuantitativo, descriptivo y
transversal.

Aplicando

el

escenario
4.1.

cualitativo se usó el método narrativo para

Empresas

objeto

de

estudio.

identificar las causas del problema desde

4.1.1 Human Capital Outsourcing.

las fuentes primarias.
El estudio se realizó en 3 empresas

Es una empresa líder en Colombia en

que prestan los servicios de outsourcing

soluciones integrales de alto impacto en

de nómina en la ciudad de Bogotá D.C., a

Consultoría y Tercerización de procesos

través de entrevistas a los empleados,

Operativos y Estratégicos de RRHH,

mediante un cuestionario de 20 preguntas

focalizadas a la realidad, retos y actuales

con un índice de confiabilidad del 95% con

necesidades

las cuales se buscó identificar los grados

Capital, 2015)

del

mercado.

(Human

Basados en la formula estadística la

de satisfacción o insatisfacción laboral.

encuesta

debía

realizase

a

45

funcionarios de los cuales se logró
encuestar a 43 de ellos, 38 consultores de
La muestra se tomó a los funcionarios

nómina, 3 coordinadores de área y 2 Jefes

que realizan labores operativas cuyo

de área.

trabajo es la de generar la nómina de los

4.1.2

clientes que tienen a su cargo, con una

Humana.

población total de 185 colaboradores.


n=

Heinsohn Nómina Y Gestión

Heisohn nómina y gestión humana

Human Capital Outsourcing: 120

soporta

empleados.

relacionados con el pago y liquidación de

120*1.96ˆ2*0.05*0.95______
0.05ˆ2(120-1)+1.96 ˆ2*0.05*0.95

nómina y facilita la consulta de la

los

procesos

funcionales

información en diferentes niveles. Ofrece
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portales independientes para empleados,

con lo dicho por (Mutis, 2012), en donde

jefes de área y gerentes proporcionando

recomienda brindar confianza para poder

información confiable y precisa. (Heisohn

obtener innovación y cambios positivos

Business Technology, 2015)

para la empresa. En este sentido la

Basados en la formula estadística la
encuesta

debía

realizase

a

empresa que más brinda esta confianza

23

es Heinsohn, donde un 61% de sus

funcionarios de los cuales se logró

colaboradores se sienten libres realizando

encuestar a 18 de ellos, 16 consultores de

su trabajo.

nómina, y 2 coordinadores de área.

Al realizar el análisis del nivel de

4.1.3 Deloitte Colombia

participación de los colaboradores en la

Deloitte Colombia es una empresa que

toma de decisiones se muestra que la

se dedica a prestar servicios de asesoría

empresa que más participación brinda a

financiera,

sus colaboradores es Deloitte, aunque

auditoria,

impuestos

y

consultoría de capital humano.

solo con un 33% de participación, lo que

La Misión de Deloitte Colombia es

demuestra que falta involucrar más a los

contribuir a la excelencia de sus clientes y

colaboradores en todas las empresas del

de su gente.

gremio, puesto que la mayoría opinan que

Dentro de sus valores se encuentran

esta participación solo es posible algunas

una conducta intachable, una cultura de

veces y no siempre como debería ser para

transparencia, compromiso, integridad y

tomar las mejores decisiones en el área.

calidad. (Deloitte Colombia, 2013)

En

Basados en la formula estadística la
encuesta

debía

realizase

a

este

aspecto

recomienda

(Interconsulting Bureau S.L , 2015) que

21

existen

herramientas

de

satisfacción

funcionarios de los cuales se logró

como lo son la participación y la escucha

encuestar a 18 de ellos, 16 analistas de

activa del superior al empleado.

nómina y 2 coordinadores de área.

En cuanto al suministro de recursos

5. Resultados

necesarios para poder realizar un trabajo

Con base en las respuestas de la

eficiente, los trabajadores de Deloitte

encuesta aplicada, se encontró que en

opinan que cuentan con todos ellos con

este gremio de empresas no se brinda la

un 61% de aprobación sobre el 53 y 50 %

suficiente confianza a sus colaboradores

de las empresas Human y Heinsohn

para

más

respectivamente. Lo que quiere decir que

autónomos en sus labores de acuerdo

se pueden brindar mejores condiciones

que

ellos

puedan

ser

15

en los sitios de trabajo para obtener

un punto a favor para sentirse motivado

mejores resultados.

con lo que hacen. Para el caso de las

Respecto al nivel de disposición para

empresas Heinsohn y Human también la

realizar el trabajo se puede observar que

mayoría de sus trabajadores lo ven así,

hay

que

pero en menor proporción, lo que quiere

ocasionalmente ve su trabajo como una

decir que en estas empresas puede haber

imposición es decir lo ven como una

colaboradores

obligación, el índice más alto lo presento

aprendieron todo lo que tenían que

la empresa Deloitte donde un 61% lo

aprender.

un

alto

porcentaje

que

sienten

que

ya

siente de esta forma, seguido de la

Referente a las oportunidades de

empresa Human con un 53%. También se

ascenso que también son importantes

puede observar que la empresa que mejor

según

está en este aspecto es Heisohn ya que

(Interconsulting Bureau S.L , 2015),

un 56% dice que nunca lo ha visto así y

existen personas con mucha necesidad

solo el 22% ocasionalmente lo ha sentido

de poder y estatus. En el estudio se

así. Sin embargo, a pesar de que la

evidencio que nuevamente la empresa

mayoría tienen una buena disposición

Deloitte tiene la delantera pues sus

para trabajar, tampoco es suficiente para

colaboradores sienten que por su buen

no prestarle atención. Lo que se muestra

desempeño los pueden promover dentro

aquí es que la mayoría de personas

de la compañía, luego le sigue la empresa

trabajan más por una obligación o por una

Heinsohn pero con un porcentaje menor,

necesidad insatisfecha como lo dice

del 50%.

(Interconsulting Bureau S.L , 2015).

como

formación para sus empleados, liderando
con un 72%, la empresa Heinsohn los

dice

ofrece, pero no con la misma frecuencia y

(Interconsulting

la empresa Human también los tiene, pero

Bureau S.L , 2015), el hombre necesita

en menor proporción ya que un 35% dice

mantenerse motivado, creyendo en su

que en su empresa si existen los planes

capacidad del logro lo que genera un

de formación, pero solo ocasionalmente y

crecimiento psicológico. De acuerdo con

un 47% afirma no tener nunca planes de

el estudio, en la empresa Deloitte las

formación, lo que demuestra que dentro

personas están creciendo con su trabajo,

de sus políticas no está el mantener

Herzberg

personal,
citado

en

oportunidad

por

de

superación

una

citado

Deloitte ofrece mejores planes de

La mayoría de los encuestados ven su
trabajo

McClellan

como

lo
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actualizado a su personal. En este

es que dichos procesos son manejados

aspecto es importante que el trabajador

de manera muy burocrática, dañando la

sienta que se está enriqueciendo laboral y

imparcialidad que debe predominar en

profesionalmente,

este tipo de procesos, para que los

como

lo

señala

(Interconsulting Bureau S.L , 2015).
Dentro

de

aspectos

más

por su nivel de relaciones públicas. Como

encuentra

la

lo recomienda (Interconsulting Bureau S.L

remuneración, como lo decía Berr y

, 2015), recursos humanos debe hacer un

Walton citados por

uso adecuado

importantes

los

candidatos sean elegidos por méritos y no

se

(Bower, 1995) el

de herramientas de

sistema de remuneraciones de una

motivación como lo son los planes de

compañía es un componente clave de los

carrera ya que estos también incentivan a

esfuerzos de la gerencia general para

los colaboradores en sus áreas de

atraer,

trabajo.

motivar

y

satisfacer

a

sus

empleados.

Para la mayoría de los encuestados en

Respecto a el ambiente laboral, el

las tres empresas, la relación con su jefe

estudio arrojo que no siempre se percibe

inmediato es buena, lo que quiere decir

un buen ambiente de trabajo, para la

que

mayoría de los encuestados esto sucede

importante llevar una buena relación con

algunas veces, lo que demuestra que

su jefe para mantener un buen ambiente

dentro de todas las áreas de este tipo de

de trabajo y de este modo obtener buenos

empresas existen ciertos momentos de

resultados.

las

personas

saben

que

es

tensión, los cuales pueden ser en los días

También este estudio demostró que

de nómina que es cuando más carga de

para los encuestados el ambiente de

trabajo hay. En este sentido dice (Montes,

trabajo es de vital importancia para

2016), cuando no hay un buen ambiente

mantener un alto nivel de eficiencia en sus

laboral, se puede producir rechazo,

labores. Según (Padilla, 2016) uno de los

aislamiento y, en definitiva, limitar la

principales beneficios de una relaciones

calidad de vida.

laborales sanas es el aumento de la

El nivel de equidad con el que se

productividad, disminuyendo el desgaste

manejan las convocatorias internas para

físico y mental de los colaboradores.

promoción en este tipo de empresas no

De

son las mejores, pues lo que se observa

acuerdo

(Interconsulting
cuando
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con
Bureau

existen

lo

dicho

S.L

,

por
2015)

demasiadas

responsabilidades, la capacidad para

excesivo trabajo, los ayuda y les hace

hacerles frente se ve disminuida, así sean

sentirse

tareas que se dominen totalmente. Para

realizando su labor, demostrando que el

los encuestados el recibir la colaboración

trabajo en equipo genera grandes éxitos

de sus compañeros en momentos de

en cualquier ámbito de la vida.

comprometidos

y

motivados

A continuación, se muestran las percepciones más concluyentes que dejo el estudio
realizado en las tres compañías:

Toma de decisiones

0

23%
23%
53%

Siempre

Algunas veces

Ocasionalmente

Nunca

Figura 1. Con información tomada de la encuesta realizada a los empleados de las empresas Human
Capital Outsourcing, Heinsohn Nómina y Gestión Humana y Deloitte Colombia.
Fuente. La autora

Oportunidad de Ascenso
12%

12%

23%
53%

Siempre

Algunas veces

Ocasionalmente

Nunca

Figura 2. Con información tomada de la encuesta realizada a los empleados de las empresas Human
Capital Outsourcing, Heinsohn Nómina y Gestión Humana y Deloitte Colombia.
Fuente. La autora
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Importancia de la remuneración
12%

0

12%

77%
Siempre

Algunas veces

Ocasionalmente

Nunca

Figura 3. Con información tomada de la encuesta realizada a los empleados de las empresas Human
Capital Outsourcing, Heinsohn Nómina y Gestión Humana y Deloitte Colombia.
Fuente. La autora

Justicia en las convocatorias
28%

12%

23%
37%

Siempre

Algunas veces

Ocasionalmente

Nunca

Figura 4. Con información tomada de la encuesta realizada a los empleados de las empresas Human
Capital Outsourcing, Heinsohn Nómina y Gestión Humana y Deloitte Colombia.
Fuente. La autora

De acuerdo con la escala de Likert en donde se busca evaluar opiniones y aptitudes,
(Rensis, 1968), el estudio contiene preguntas con este tipo de herramienta lo que permitirá
obtener una descripción de las percepciones de los empleados en los aspectos más
concluyentes de la investigación. Dicho estudio arrojo los siguientes resultados:
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Beneficios sociales Deloitte
61%
39%
Beneficios sociales Heinsohn
22%
50%
22%
6%
Beneficios sociales Human
23%
42%
35%
Carga de trabajo Deloitte
39%
39%
22%
Carga de trabajo Heinsohn
22%
39%
33%
6%
Carga de trabajo Human
23%
35%
30%
12%
Seguridad en el trabajo Deloitte
39%
39%
22%
Seguridad en el trabajo Heinsohn
17%
56%
22%
6%
Seguridad en el trabajo Human 12%
42%
35%
12%
Salario Deloitte 6%
72%
22%
Salario Heinsohn
17%
50%
11% 17% 6%
Salario Human 12%
35%
26%
28%
Flexibilidad de horario Deloitte
33%
44%
22%
Flexibilidad de horario Heinsohn
33%
39%
11% 6% 11%
Flexibilidad de horario Human
47%
42%
12%
0%

Muy satisfecho

20%

Satisfecho

40%

60%

Neutral

80%

Insatisfecho

100%

120%

Muy insatisfecho

Figura 5. Con información tomada de la encuesta realizada a los empleados de las empresas Human
Capital Outsourcing, Heinsohn Nómina y Gestión Humana y Deloitte Colombia.
Nivel de percepción de las personas en los aspectos más concluyentes.
Fuente. La autora.

En cuanto a la flexibilidad en el horario las

porcentaje más alto lo tiene la empresa

opiniones

Los

Deloitte con un 72% pero en el nivel

porcentajes más altos los tienen Human

neutral es decir que están conformes. La

con un 47% de satisfacción y Deloitte con

empresa

un 44% neutral que quiere decir que a

encuentra satisfecho con su salario es

estas personas el horario que están

Heinsohn con un 50% lo que no es

manejando no les afecta.

suficiente para decir que esta empresa

Al

están

revisar

muy

cómo

divididas.

se

sienten

donde

más

personal

se

los

ofrece buenos salarios. Respecto a la

encuestados en cuanto al salario que

remuneración dice (Lawler, 2001) que

reciben, se puede observar que el

cuando esta se centra en la persona y no
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en el cargo se tiene la posibilidad de crear

consecuencias

organizaciones

rendimiento del trabajador, la salud, la

más

eficaces

en

el

desarrollo y la conservación de personas

como

lo

son

el

actitud y la conducta del individuo.

indicadas.

Finalmente, en cuanto a beneficios

Respecto a cuan seguros se sienten

sociales se puede observar que la

los encuestados en su trabajo, la empresa

empresa Deloitte es la que mejor se

que maneja

de

encuentra en este aspecto con un 61% de

satisfacción es Heinsohn con un 56%.

satisfacción, a diferencia de Human que

Pero en general las tres empresas se

solamente tiene un 23% de satisfacción

sienten conformes en este aspecto. Este

frente a un 35% de insatisfacción. La

punto es importante tenerlo en cuenta ya

empresa Heinsohn maneja un buen

que como lo señala Herzberg citado en

porcentaje de satisfacción, con un 50%

(Interconsulting Bureau S.L , 2015), el

frente a un 6% de personal muy

hombre para sentirse motivado debe

insatisfecho. Lo que quiere decir que

satisfacer sus necesidades biológicas

Human es la empresa que menos

básicas, visto desde el contexto del

beneficios sociales le ofrece a sus

trabajador, una de ellas sería la seguridad

colaboradores.

el

nivel

más

alto

en el trabajo.

6. Conclusiones y recomendaciones.

En cuanto a la carga de trabajo la
empresa que maneja los porcentajes más

Atendiendo

al

incremento

de

altos respecto a la insatisfacción es la

especialización de las empresas actuales

empresa

de

en cuanto a servicios de nómina y manejo

insatisfechos y con un 22% de muy

de recursos humanos, era importante

insatisfechos. En segundo lugar, estaría

realizar un estudio en el que se pudiera

la empresa Human con un 30 % de

observar que factores hacen que un

insatisfechos y un 35% neutral es decir

colaborador se sienta a gusto con su

que no se sienten ni bien, ni mal. La

trabajo y por ende aumente el tiempo de

empresa que mejor estaría referente a

permanencia

este

pues

empresa. Es así como se procedió a la

solamente tiene un 6% de insatisfacción

selección de un marco teórico donde se

contra un 39% de satisfacción. Para

pudiera estudiar los factores que hacen

(Interconsulting Bureau S.L , 2015) la

que una persona se sienta motivada en su

sobre

Deloitte

aspecto

carga

es

con

un

39%

Heinsohn

laboral

puede

traer
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dentro

de

la

misma

trabajo desde un punto de vista más

en

cuenta

al

momento

de

una

humano y de esta manera establecer una

convocatoria de promoción. La empresa

relación con la eficiencia y productividad.

que debe mejorar en este aspecto es

Como se muestra en los resultados de

Human Capital.

este estudio existen varios factores que

 Invertir en planes de formación que

se deben mejorar para contar con un

especialice a los colaboradores. La

personal altamente satisfecho con su

empresa que menos invierte en este

trabajo.

aspecto es la empresa Human pues un

 Más libertad al momento de realizar
las

labores.

A mayor

47% opina que nunca les ofrecen planes

libertad más

de formación.
 Se debe trabajar bastante en el

seguridad, es decir, mejores resultados.
Quien debe trabajar más en este aspecto

mejoramiento

es Deloitte que obtuvo solo un 39% de

promoción

total autonomía.

compañías, según el estudio, hace falta

 Brindar mayor participación a los

en

los

internos

procesos
en

las

de
tres

más equidad en las convocatorias.

colaboradores; estas personas son las

 Anexar una política interna en la que

que manejan mejor la operación de la

se premie a los buenos colaboradores,

empresa, por ende, pueden aportar ideas

con el fin de que se sientan valorados en

para mejorar los procesos.

sus grupos de trabajo.

 Invertir en los sitos de trabajo para

 Promover el trabajo en equipo en

que estén equipados con todos los

las áreas de la compañía. Para los

materiales para obtener un lugar de

encuestados es muy importante recibir la

trabajo ameno y con todos los equipos y

colaboración de sus compañeros. Para el

tecnologías necesarias que permitan

100% de los encuestados en Deloitte este

realizar una labor productiva. La empresa

factor es muy importante.

que más debe invertir en este aspecto es
Heinsohn.
 Aumentar
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